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El presente trabajo tiene como finalidad investigar cuál es la relación entre los incentivos 
laborales y la productividad de los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la 
ciudad de Chimbote en el año 2018. Tuvo como objetivo general planteado; Determinar la 
relación entre los incentivos laborales y la productividad de los colaboradores de la 
empresa WC PESCA SAC de la Ciudad de Chimbote en el año 2018, la población está 
compuesto por 35 personas, que son los colaboradores de dicha Mype. Al realizar la 
encuesta, los datos obtenidos fueron procesados a través de los programas de Excel y el 
SPSS, se representaron con figuras estadísticas las cuales fueron interpretados una por una. 
A continuación se llevó a cabo la confrontación de los resultados para corroborar  y  
verificar si estos objetivos planteados desde un inicio son los resultados esperados en la 
presente investigación. En la investigación, se concluye que el 66% de los empleados  
señaló que el nivel de incentivos laborales es bajo; este resultado se debe a que  el  la 
mayoría de los colaboradores percibe que hay un nivel bajo de reconocimiento, también 
porque el nivel de compensación que reciben es bajo según los colaboradores, y en menor 
medida, porque los beneficios sociales que reciben los colaboradores tiene un nivel medio  
y bajo. Se  ha identificado las causas que afectan la Productividad de los colaboradores de  
la Empresa WC Pesca S.A.C. en donde, por orden de importancia, la incorporación de 
nuevas tecnologías y/o capacitación es lo que más afecta la productividad, ya que de 
manera general el 65% de los trabajadores indicó que nunca o casi nunca se realizan dichas 
acciones con el fin de identificar los cambios necesarios dentro de la organización; y así 















This paper aims to investigate what is the relationship between work incentives and 
productivity of employees WC PESCA SAC in the city of Chimbote in 2018. He had as 
overall objective; Determine the relationship between work incentives and productivity of 
company employees WC PESCA SAC City Chimbote in 2018, the population is composed 
of 35 people, who are employees of such microenterprises. In conducting the survey, the 
data were processed through programs Excel and SPSS, were represented with statistical 
figures which were interpreted one by one. Then took place the confrontation of the results 
to corroborate and verify whether these objectives from the outset are the expected results 
of this investigation. In the investigation, it has come to identify that 66% of employees  
said the work incentive level is low; this result is that the majority of employees perceives 
that there is a low level of recognition, also because the level of compensation they receive  
is low by contributors, and to a lesser extent, because social benefits  received  by 
employees has a medium and low. We have identified the causes that affect the   
productivity of employees WC PESCA SAC where, in order of importance, the 
incorporation of new technologies and / or training is what most affects productivity, since 
65% of workers said they never or hardly ever those actions are taken in order to identify 
changes necessary within the organization; and determine the methods and 
recommendations to be implemented 
 
 




El estudio parte de la realidad problemática, se refiere que el mundo globalizado y 
altamente competitivo en que se vive donde se ven afectadas por elementos propios 
como la resistencia al cambio, sentimientos individuales, desmotivación e 
insatisfacción, lo que agrega incertidumbre al proceso y se hace más complejo iniciar 
los cambios y mejoras, donde el esfuerzo del hombre es la base fundamental de la 
organización. 
 
Las naciones poderosas que cuentan con crecimiento sostenido y una alta 
productividad suelen tener un estilo de vida buena. En Estados Unidos, en términos 
generales, la productividad muestra un nivel sobresaliente en el trabajo consideradas 
una de las mejores del mundo. Por esta razón el costo de vida es relativamente bajo. 
Como por ejemplo, la canasta familiar es menor en Nueva York, Chicago y los 
Ángeles con respecto a Tokio, Japón, Zúrich, México. Además se pudo observar el 
número de horas es mucho menor de un trabajador con relación a otros países. Pero 
conforme a la tasa de crecimiento de la productividad es menor, las comodidades y  
los lujos se vuelven más difíciles de adquirir. 
 
En el plano mundial, el sector pesquero tiene el crecimiento más lento en América 
latina, teniendo como consecuencia que su productividad sea lenta. Sus razones de la 
poco productividad son muchas como: la informalidad que registra altos índices 
protegiendo a las pequeñas empresas extractivas,  sus costos elevados en el traslado, 
la falta de liquidez, su precio, la poca innovación y sus políticas de desarrollo que  
son insuficientes, estos factores son el causante del retraso de la productividad  en 
este sector. Pero la baja productividad no está en todo el mundo, debido que algunas 
organizaciones se concentran en su productividad, sabiendo que allí está el ADN, la 
clave está en el comportamiento organizacional como en lo personal y grupal,  
además su estructura junto con los incentivos laborales que ayudaran a mejorar el la 
productividad, sin embargo cabe la posibilidad que siempre de buenos resultados, 
porque en la época de baja producción no resulta ya que elevaría sus costos, solo se 
debería aplican cuando la producción sea alta. 
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Además la globalización obliga a las empresas a ser más productivas y competitivas 
para mantenerse en el mercado con posibilidades de éxito. “La Globalización es el 
proceso creciente de producción de demanda de bienes y servicios de excelente 
calidad para competir en los mercados nacionales e internacionales”. Las 
organizaciones del nuevo milenio de hoy en día, los incentivos son fundamentales 
para conseguir aumentar la producción en la empresa, por esa razón la importancia  
de la compensación económica. 
 
A nivel Nacional se puede observar que existen grande empresas entre ellas tenemos 
a TASA, Exalmar SAA, Ribaudo SA entre otras, son empresas pesqueras que tienen 
un reconocimiento en el mercado, preocupándose por sus trabajadores, debido que 
son la base de la producción y desarrollo de la empresa, además de gozar de 
beneficios como incentivos, un buen ambiente laboral, cuya finalidad son los 
trabajadores satisfechos en su área de trabajo, para poder cumplir con sus objetivos. 
 
En la región Ancash tenemos a Empresas como Hayduk S.A., cuyo propósito es 
recurrir a la gerencia que sea capaz de lograr relacionarse con los clientes, mediante 
su proceso productivo, con un personal capacitado, motivado, siendo eficientes para 
poder satisfacer sus necesidades. Chimbote es un distrito cuya economía está basada 
en la industria pesquera, el acero y la agroindustria. Las empresas pesqueras 
mantienen en mínima utilización otros incentivos que no sean monetarios siendo este 
factor el único apoyo entre empresas y trabajadores. 
 
En la ciudad de Chimbote mencionaremos a la Empresa WC Pesca S.A.C. cuya labor 
está en el rubro de la pesca, sus procedimientos son de manera empírica, donde se 
basan en sus últimas experiencias según las necesidades que son requeridas en el 
momento, por ese motivo ha  disminuido su desempeño laboral, además de la 
motivación, sus incentivos y las capacitaciones, siendo este el problema que afecta a  
la empresa. 
 
Tal es el caso de los trabajadores que realizan horas extras las cuales muchas veces  
no son retribuidas ni reconocidas. A su vez no solo cumplen con sus tareas 
encomendadas, sino que también se les asignan trabajos fuera de su contrato laboral  
y por avanzar con la cantidad de trabajo no cumplen con la calidad del mismo. Sobre  
la relación que existe entre los incentivos laborales y la productividad debemos 
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entender algo fundamental, son unas actividades que vienen acaparando en estas 
últimas décadas una gran parte del funcionamiento de la empresa. 
 
Es fundamental hacer mención que se podría darse dado que la organización analice 
los planes mencionado con anterioridad, si son idóneos para ellos, es allí donde surge 
la administración de idear los incentivos que se adapten a la empresa para mejorar su 
funcionamiento, diseñando estrategias, formulen proyectos y desarrollan programas, 
como alternativas para lograr grandes inversiones, sin embargo el desarrollo tiene  
que ser fundamental en la gestión del personal sino será conciliar todas las 
alternativas para lograr las metas planteadas . 
 
Las empresas en el País tienen que enfocarse más en sus empleados, porque ellos 
cumplen una labor importante dentro de ella, por ese motivo deben estar satisfechos 
en su centro de labores, poder tener una mayor productividad y no perjudicar a su 
entidad. 
 
Debido a este problema, se debe de implementar un plan estratégico que motiven o 
incentiven a los colaboradores de dicha empresa pesquera. Los colaboradores 
necesitan de incentivos, pueden ser monetarios o muchas veces necesitan tan solo el 
reconocimiento personal. Los altos gerentes deberían de preocuparse por este 
problema que suscita en la actualidad, porque depende de los incentivos que se les 
brinda a sus colaboradores para que ellos se identifiquen y puedan producir más en 
menor tiempo y saquen a flote la empresa sintiéndola como propia. 
 
Los incentivos laborales tienen una estrecha relación con respecto a la productividad, 
ya que debido a diversas encuestas se descubrió que los colaboradores aportan más  
su recurso humano si son estimulados de algún modo dentro de una organización,  
con lo cual se ha llegado a las siguientes preguntas de investigación: 
¿Cuál es el nivel de los incentivos laborales de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la 
ciudad de Chimbote 2018? 
¿Cuáles son las causas que afectan la productividad de los colaboradores de la 
Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote 2018? 
¿Existe relación entre los incentivos laborales y la productividad  de  los  
colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote 2018? 
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Se formuló la siguiente formulación de problema ¿Cuál es la relación entre los 
incentivos laborales y la productividad de los colaboradores de la Empresa WC 
Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote en el año 2018? 
 
Los Incentivos Laborales a los colaboradores se entiende como la percepción que 
estos tienen referente a sus jefes de como califican y/o incentivan su productividad,  
es una fijación mental del colaborador y de la capacidad para un buen desempeño de 
la productividad, porque al motivarlos es importante en las instituciones debido que 
se mejoraría la producción. 
 
La Productividad es determinante para el éxito o fracaso de cualquier empresa u 
organización. Es decir tener una buena producción ayudará a la permanencia y 
presencia en el mercado. 
 
En el presente estudio de tuvo los siguientes trabajos previos: Rodríguez (2012) en su 
tesis. Con una metodología básica descriptiva- correlacional, la cual se aplicó a una 
muestra de 335 trabajadores, sus conclusiones fueron sobre el nivel de incentivos 
laborales de la empresa pesquera Hyduck fue baja, según la valoración del promedio 
de los elementos que lo integran. Mientras que el nivel de productividad fue regular, 
se llegó a determinar que a pesar que hay pocos incentivos laborales y los incentivos 
no laborales tuvo un nivel regular, el nivel de productividad de los trabajadores fue 
regular. 
 
Chávez (2012) en su tesis titulada de investigación de tipo básico correlacional con 
diseño no experimental, llegó a las siguientes conclusiones: los  incentivos 
económicos de los trabajadores en sus días de descanso deben ser remunerados, 
además de tener un reconocimiento, deben de gozar de bonos. Por otro lado los 
incentivos no económicos que se cuenta tienen una estabilidad laboral, las 
capacitaciones al personal, y su desarrollo; teniendo en cuenta la satisfacción que es 
un factor que influye en la productividad. Por lo tanto se puede decir que tener 
mejores recursos financieros ayudan a tener un buen ambiente laboral, asimismo el 
sueldo, esto influye en la satisfacción. 
 
Otro factor fundamental son los conocimientos y habilidades en la comunicación vía 
telefónica que son capaces de solucionar los inconvenientes, ser más responsables, 
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tener un mejor trabajo en equipo y trabajar bajo presión, conocer sobre computación, 
esto permitirá tener mejor trata al consumidor. 
 
Rodríguez (2010) en su tesis titulada, cuyo tipo de estudio fue descriptiva, con un 
diseño de investigación no experimental, su población estuvo constituida por todas  
las empresas del sector pesquero. Concluye que: toda organización tiene un sistema: 
sin embargo algunos no cuentan con un manual bien definido, es decir sus tareas se 
duplicaran, se incrementan la carga laboral, se tomaras más tiempo de lo debido  y 
esto traerá como consecuencia un caos en la empresa en sus funciones. Asimismo la 
falta de programas de capacitación al trabajador tanto en la parte administrativa y 
operativa incrementa las actividades y en  vez de aumentar la productividad  tendrá 
una disminución. A esto se suma la falta de algún reconocimiento por parte de la 
organización, lo cual ocasiona un descontento en el trabajo. La entidad no  actualiza  
el registro de los proveedores, lo que genera una desventaja frente a la competencia 
ofreciéndolos a bajo precio, un producto de buena calidad. Por otro lado las compras 
son malas debido que los encargados no tienen la sapiencia para realizarla, en la 
gestión de inventarios, comprobándose que tampoco hay un control sobre los 
materiales que ingresan y salen, debido que no actualiza su kardex. La gestión de 
almacenamiento, no es el adecuado, ya que sus productos no son registrados por esa 
razón los encargados no conocen sus características y tienen que buscar al personal 
que tengan algún conocimiento por que existe un caos en el almacén y su  
distribución de ellos. 
 
Sornoza (2009) en su tesis titulada, la investigación de tipo básico descriptivo con 
diseño no experimental, llegó a las siguientes  conclusiones: se analizó la filosofía  
que consiste la puesta en marcha y su buen funcionamiento de contar con un plan de 
incentivos, trajo las siguientes conclusiones, para tener un plan es necesario que este 
bien estructurado y administrado, tener un incentivo es fundamental en el desempeño 
para el acoplo de los avances de la tecnologia. Por esta razón la parte psicológica es 
importante en la parte emocional de la empresa. Luego de realizar un estudio para 
tener un buen sistema de incentivos, se recomienda que una mezcla de corto y largo 
plazo en la parte financiera y no financiera, se tiene que basarse en las opiniones del 
empleador como el administrador, es fundamental mantener un equilibrio en los 
resultados del desempeño. Por tal motivo se debe se tener el apoyo de los jefes. 
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Tovar (2013) en su tesis cuya investigación de tipo aplicada descriptiva con diseño  
no experimental llegó a la siguiente conclusión: en las actividades del empleo se 
observó, ante una situación se utilizó distintos instrumentos, lo cual se analizó sus 
resultados que afecta su desenvolvimiento de los trabajador en el área de recursos 
humanos, donde se corrobora que ellos no cuentan con una motivación, mediante una 
observación directa, teniendo en cuenta los aspectos buenos a malos, como un 
conjunto de factores que generen un desinterés de los trabajadores en su área laboral. 
 
La presente investigación tuvo las siguientes teorías relacionadas al tema, como la 
definición de incentivos laboral, según Bohlander (2001) es motivar a los 
colaboradores, para que su desenvolvimiento sea mejor de sus tareas dentro de la 
empresa, esto no significa que sea suficiente para realización de las tareas con el 
sistema de su salario, ya sea por hora, por antigüedad. Podemos decir que los 
incentivos es justificar el buen rendimiento de los trabajadores con respecto al 
desarrollo de la institución. 
 
Gómez (2001) manifiesta que las organizaciones buscan incentivar a sus trabajadores 
no solo en la parte económica, sino ofreciéndoles el reconocimiento por su  labor  en 
la empresa, esto ayudara a alcanzar una mejor productividad. Sin embargo las 
entidades deben considerar ambas para poder tener una estabilidad laboral.  Una de  
las maneras de apreciar al trabajador es como menciono anteriormente el 
reconocimiento que va influir bastante en el rendimiento del trabajador. 
 
Alonso (2004) manifestó que el programa de incentivos es aquel que tiene como 
funcion el desempeño de los colaboradores, que permiten la disminución de costos  
del personal y aumentar la productividad. Lo que se puede acotar a esta definición es 
que los incentivos son de gran motivación y fomentan el cumplimiento del empleado 
más que la búsqueda de nuevos desafíos. Es fundamental contar con un plan que 
tenga las características suficientes para incrementar el desenvolvimiento del 
personal. 
 
Este plan beneficiara al personal de la organización, por ese motivo tiene ser bien 
explícito y entender que se debe hacer, para llevar un mejor control de la producción. 
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Para Chiavenato (2006) define a la remuneración total del trabajador que está 
conformada por 3 elementos, cuyo elemento principal es la remuneración básica, es 
decir el pago que recibe mensualmente por su labor, el segundo elemento es la 
remuneración total que vienen hacer los incentivos salariales como los programas 
diseñados para recompensar el buen desempeño del trabajador. Y el tercer elemento 
que son los beneficios, son aquellos que la empresa otorga de forma indirecta cuya 
algún trabajador cumple alguna meta. Además los beneficios se dan a través de  
varios programas como las vacaciones, seguro, transporte, etc. Una idea referente es 
realizar un buen incentivo es a partir del salario, sus beneficios de acuerdo a las  
metas trazadas por cada uno de los trabajadores. 
 
Cabe resaltar Los Tipos de Incentivos, la cual hay de dos tipos. Primer Tipo: 
Incentivos Financieros, como lo menciona Werther (2009) lo define que los 
colaboradores que trabajan en un sistema de incentivos económicos, señalan que su 
desempeño fue fundamental para tener una mejor rentabilidad, trazarse los objetivos 
con este programa de incentivos, es premiar al trabajador con un mejor desempeño  
de manera periódica, además manifestaron que la mayor beneficiada es la 
organización porque los beneficios tienen relación directa con la producción y no por 
las horas trabajadas. Podemos decir que los incentivos ayudan a mejorar la 
producción dentro de la empresa. 
 
Segundo Tipo: Incentivos No Financieros, como lo menciona Gómez, et al. (2001), 
define que las organizaciones deben ofrecer incentivos monetarios y asimismo 
incentivos no monetarios aunque sean no tangibles que ayuden al desarrollar sus 
habilidades del colaborador para elevar su productividad, aunque el incentivo más 
fundamental es el monetario. Pero también las entidades deben combinar ambas para 
tener una seguridad laboral 
 
Según Werther et al., (2000) define a los tipos de incentivo que se usa en las  
empresas para reconocer la labor que realizan. Es decir que no solo la parte 
económica también se toma en cuenta el orden de mérito, por ese motivo le hacen 
reconocimientos, diplomas y les dan vacaciones pagadas junto a la estabilidad  
laboral que necesita el trabajador. 
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Para Sherman y Chruden (1994), manifestaron que es fundamental en la empresa, 
evitando la rotación del personal, siendo el resultado tener una mayor estabilidad 
laboral y un buen clima laboral. Tenemos como incentivos no monetarios a la 
seguridad, estima, afiliación y autorrealación, que a continuación definiremos: 
Seguridad: Difiere entre las personas, para muchos les sirve como incentivo que los 
motiva a seguir trabajando en una entidad y alcanzar un nivel de satisfacción en el 
trabajo y para otros este incentivo puede darle un sentimiento de libertad, el cual van 
sus energías para cumplir con las metas de la organización y no hacia su seguridad 
personal. 
Afiliación: Es pertenecer a un grupo de trabajadores que ayudan a incrementar su 
producción y satisfacción en su centro de trabajo. 
Estima: Para estar a gusto en su trabajo, se debe tener en cuenta los incentivos que 
ayuden a mejorar su prestigio de la empresa. 
Autorrealización: Para poder cumplir con las expectativas es necesario contar con los 
incentivos que influyan en el trabajador y además de crear la competencia entre ellos. 
A opinión personal, es de gran importancia los incentivos no financieros ya que 
enfocan los méritos de los esfuerzos del empleado en la hora de su desempeño en la 
empresa. 
 
Existen incentivos para los empleados de producción como lo menciona Dessler 
(1994) y William et al (1998) señalaron que los incentivos económicos tiene una 
variedad de sistemas que se utilizan en la entidad para realizar un reconocimiento  a  
su personal, la cual se hara mención a los más importantes. 
 
Los incentivos por las unidades de producción: es aquel que se le otorga al empleado 
por la cantidad de las funciones que realizan, este tipo de incentivo tiene  mucho que 
ver el departamento de ventas y las fabricas pesqueras, dependiendo de las utilidades 
que generen los colaboradores, es el porcentaje adicional que la entidad le da. Es un 
medio por el que se le reconoce su labor y su buen desenvolvimiento del colaborador 
con respecto a su producción del servicio. Esta propuesta es un sistema de pago que 
se basa en el número de componentes procesados por cada colaborador de manera 
personal en una unidad de tiempo, como pueden ser articulo por hora o día. En base a 
este concepto, los ingresos están relacionados con lo que el empleado produce, se le 
paga un sueldo por cada pieza. 
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Dessler (1994) asegura que el plan de producción por hora: se refiere al pago básico 
de cada trabajador y además un porcentaje adicional por la producción que excede  
las horas laborales. Es parecido al pago por pieza pero está basado en un porcentaje 
extra. Define como la recompensa al trabajador por intermedio de un porcentaje en el 
salario como premio a su esfuerzo, que equivale al porcentaje en su  
desenvolvimiento supero al nivel de producción. Este plan supone que el colaborador 
cuenta con un sueldo básico garantizado. La diferencia con el plan por destajo es  que 
el incentivo se expresa en términos de tiempo y no en monetario. En acotación 
personal es dar un beneficio por las horas extras trabajadas, ya sea en dinero, en 
productos o un saludo (Contreras ,2003). 
 
A continuación se menciona un punto importante como lo  es otras gratificaciones, 
son tres puntos que se menciona a continuación, Primero Bonos individuales: Este 
plan beneficia al empleado, mejorando su desempeño siendo mayor a la 
productividad, por este motivo se le da una remuneración aparte del sueldo que 
percibe. A criterio personal, es dar un reconocimiento monetario extra a su sueldo 
normal (Sherman et al ,2001). 
 
Segundo los Argumentos por Mérito: son los incentivos que se les dan a los 
trabajadores por haber cumplido con los niveles de productividad y su 
desenvolvimiento determinado por la entidad. Además el incentivo es otorgado a los 
empleados por medio de una evaluación de desempeño, en donde sus superiores de 
cada uno de los departamentos realizan a base de su criterio. Los superiores premian  
a los que tienen un mejor desenvolvimiento en sus labores o cumplan sus metas. 
(Chiavenato, 2003). 
 
Y por último las Curvas de Madurez: es el incentivo que va ligado de manera directa 
con aquellos colaboradores profesionales, se podría decir que estos colaboradores no 
buscan la remuneración completamente salarial, además buscan ocupar cargos 
importante dentro de la organización. Esto se evita realizando un alto nivel de  
rotación de los trabajadores dentro de la misma, es decir tenerlos motivados a escalar 
puestos importantes; a criterio personal, se puede decir que los trabajadores buscan 
un mejor puesto al que tienen. Sherman et al (2001) Werther et al (2000) y William 
et al (1988). 
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Las ventajas sobre los sistemas del sueldo como lo manifiesta Sherman et al (2001), 
donde se menciona las ventajas del sistema del incentivo basado en el esfuerzo del 
trabajador con sus objetivos trazados con respecto a su desempeño. En donde se 
especifica a la motivación verdadera que incentiva a producir importante beneficios 
tanto para la empresa y el trabajador. Además los incentivos son costos variables que 
tiene mucho que ver con las metas trazadas. Los salarios básicos son los costos fijos 
que son importantes, caso contrario afecta al rendimiento. La recompensa se relación 
de forma directa con el desempeño del personal. 
 
Si se toman en cuenta las metas de la operación, cumplen con los incentivos 
acordados, debido que estos impulsan a un mejor trabajo en equipo siempre y cuando 
estén basado en los resultados del mismo y además es la manera de distribuir el éxito 
entre los encargados. 
 
Alonso (1999) otras de las ventajas que los programas de incentivos que tienen en las 
instituciones son el sueldo donde debe permitir relacionar con la remuneración de los 
trabajadores a corto plazo, uno de los factores para mejorar es haciendo que el 
trabajador sea responsable en base a las metas establecidas para llegar a los  
resultados esperados y disminuyendo los riesgos económicos en la empresa al 
convertir los costos fijos a variables, mediante el cual se permite orientar el 
desempeño de los colaboradores a conseguir las metas mediante los incentivos. 
Acotando esta definición, se puede decir que como ventaja de los incentivos 
proporcionan una motivación verdadera que produce importantes beneficios para el 
empleado y la organización. 
 
Bohlander et al (2001) señala que una ventaja del sistema de incentivos, cuyos pagos 
son los costos variables con respecto a los objetivos. Los pagos básico deben ser 
costos fijos, debido que no se relaciona con su desempeño, estos incentivos impulsan 
al trabajo en equipo, son los sueldos que se basan en el desempeño del equipo. 
Entonces los incentivos es una forma de tener existo entre los encargados, es decir 
son los instrumentos que ayudan a aumentar la productividad. 
 
Por últimos veremos los Incentivos como una Apreciación en la Productividad, como 
nos menciona Huitz (1998) señala que la productividad es una inconveniente y los 
trabajadores son fundamentales para solucionarlo. Asimismo indico que los 
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incentivos es importante para conseguir que los colaboradores produzcan más y 
realizar un alto nivel de calidad, además de retribuir al colaborador lo que produce, 
obtenidos grandes beneficios, aportando un gran esfuerzo para la productividad de la 
empresa. Es evidente que el incremento de la productividad beneficia a la empresa y 
también a los colaboradores. Los incentivos pueden tener diversas formas, pero si 
planifican bien y luego se aplican al personal para ser armas fundamentales en la 
producción. Una buena remuneración es el estímulo para el colaborador, pero con 
incentivos menos tangibles también se llegan a producir ganancias, en donde se  
puede crear un ambiente, mediante el trabajador pueda dar todo de sí para conseguir 
las metas trazadas por parte de la empresa. Podemos decir que para un mejor 
desempeño del trabajador se debe implementar programa de incentivo de acuerdo a 
las condiciones y características particulares de la entidad. 
 
Además menciona Huitz la Apreciación de los incentivos, es una ventaja que tiene la 
organización al implementar un programa adecuado para el empleado, que consiste  
en atraer, contratar y retener al personal que tenga un interés. Hoy en día son pocos 
los críticos que se oponen a implementar los incentivos dentro de la organización, 
teniendo en cuenta los resultados mediante el rendimiento de cada uno de los 
empleados, incrementado el ingreso monetario por realizar esfuerzos adicionales a  
los trabajos programados en los parámetros de producción, colaborando de esta 
manera con el aumento de la productividad. Esto quiere decir que todas las empresas 
deberían tener un plan de incentivos para la mejora en la productividad de los 
colaboradores así mismo para el éxito de la Empresa. 
 
La segunda variable de la investigación es la Productividad, que a continuación se 
mencionará las definiciones de los diferentes autores. 
 
Para Drucker (1991) señala que la productividad tiene una variación leve según el 
desempeño de los trabajadores que pertenecen a la empresa. Pero si se analizan las 
diferentes definiciones se considera a la productividad de manera general al realizar 
un producto y siendo expresado con respecto a su resultado, es decir es el esfuerzo 
único productivo. Por lo tanto la productividad es evaluar alguna actividad mediante 
el desenvolvimiento de los componentes de una organización. 
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Según Fernández, Ríos y Sánchez (1997) señalaron desde un punto de vista 
gerencial que la productividad esta dado en base a sus resultados y al  
comportamiento de los trabajadores esto se denomina output/input. 
 
Para Kastner (1989), es importante la productividad en el cumplimiento de los 
objetivos nacionales, comerciales o personales. Teniendo como principal  beneficio  
de un gran aumento de productividad es la mayor parte del dominio público; es decir 
es producir más en el futuro, utilizando los mismos recursos y su nivel de vida puede 
elevarse. 
 
El nivel económico puede ser mayor mejorando la productividad, en donde  a  
nosotros nos tocaría una tajada mayor denominado pastel económico. Realizar un 
futuro mejor para tener un pastel económico más grande que pueda evitarse los  
malos entendido con los demás grupos, cuyo objetivo es llegar a las metas trazadas, y 
que están en la capacidad de prevenir las variaciones que presenta el mercado. 
 
Existen Filosofías sobre Productividad como se mencionará a continuación 
detalladamente. 
 
Para Bain (1982) según el enfoque tradicional de la productividad es algo más que 
ratio de producto/insumo, es medir la mezcla de los recursos suficiente para lograr  
los objetivos esperados de la empresa. 
 
Para Buffa y Newman (1984) afirmaron que la productividad está en relación a la 
producción realizada y que se usa para producirlo. 
 
Para Kurosawa (1983), manifestó que es el comienzo donde surgen entre la relación 
del individuo y el medio ambiente, es decir la parte ecológica y tecnológica. 
 
Para Kastner, Portela y Fragachan (1986), señalaron que el enfoque moderno de la 
productividad, consiste en la adaptación de un programa integral para la parte 
administrativa, es decir lo considera como una estrategia para incrementar la 
producción mediante una estructura en base a interrelaciones del personal. 
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A continuación se mencionara los elementos del modelo; tenemos en primer lugar la 
relación entre su cultura organizacional y los programas que incrementan la 
eficiencia, la manera como hacerla, estos sistemas mejoran la productividad. 
La segunda interrelación entre los sistemas y los recursos humanos definen la 
eficacia, en donde la utilización de los sistemas por parte de los recursos humanos 
son las más idóneas. 
 
La tercera interrelación, que existe entre los elementos que componen la cultura 
organizacional y el recurso humano, es el producto de la adaptación de los individuos 
a los principios, políticas, valores, procedimiento, sus creencias, los cambios 
tecnológicos, etc. Definiéndolo como el clima laboral. 
 
La cuarta intersección entre los tres componentes, significa hacer las cosas con 
eficiencia y eficacia. 
 
Este modelo con respecto a la productividad organizacional está relacionado en la 
capacidad de la organización como; el compromiso del gerente, se hace responsable 
directamente de la productividad de la empresa, este compromiso debe de ser a largo 
plazo, mientras tanto la gerencia tiene que ser más participativa para mejora la 
comunicación en la organización. 
 
El uso de la creatividad de los empleados de una empresa, es buscar innovar y  
además crear un agradable clima, donde todos los trabajadores participan, es decir es 
una introducción para la motivación. Asimismo las metas y  las fases principales es 
un estímulo adicional al trabajo en equipo. 
 
El conocimiento de la tecnologia, es decir los cambios en la informática. 
Analizar la toma de decisiones en la parte informática va más allá de la parte 
financiera. 
Usar la tecnologia como principal arma frente a la competencia. 
Se debe realizar la relación entre la productividad y la calidad, debido a que la 
producción incrementa la calidad. 
Mejor la calidad, disminuye los costos operativos de la empresa, ademas de 
incrementar la competencia entre ellos, aumenta el empleo y la motivación. 
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Idear una estructura que ayude a cada trabajador para concer sus funciones y ser 
responsables de ellas. 
A continuación se menciona Beneficios de la Productividad, como lo menciona Bain 
(2003) manifiesta que su importancia radica en un instrumento comparativo para la 
gerencia y los directores de las organizaciones, ingenieros industriales, economistas  
y políticos, es decir compara la producción en los distintos niveles del programa 
económico (la organización, sector o país) con el consumo de los recursos. Por otro 
lado se hace el reconocimiento de los cambios de productividad  que  influyen 
bastante en los distintos fenómenos sociales y económicos, así como el rápido 
crecimiento, el incremento del nivel de vida, la mejora de pagos, el control de la 
inflación y la calidad de las actividades recreativas. 
El camino para que el negocio pueda dar frutos e incrementar su rentabilidad es 
incrementar su productividad, es el instrumento principal que origina una mejor 
productividad es el uso de los métodos, el estudio de tiempos y un sistema de  
sueldos, es decir se puede acotar que el beneficio es el crecimiento de la entidad, 
debido a que los colaboradores se encuentran motivados al momento de realizar sus 
actividades. 
 
A continuación se menciona Factores para Mejorar la Productividad, hay  dos  
factores Internos y Externos, como lo menciona Bain (2003) señala que existen dos 
factores que pueden contribuir al mejoramiento de la productividad. 
 
Algunos de los factores internos son susceptibles de modificarse más que los otros,  
es decir se clasifica en dos grupos que son duros y blandos. En los factores duros 
están incluidos la tecnología, el equipo y la materia prima; en cambios los factores 
blandos son la fuerza de trabajo, los sistemas y el procedimiento de la empresa, los 
estilos de la dirección y la metodología en el trabajo. 
 
Los factores duros son; el producto, es aquel que señala el nivel de satisfacción del 
consumidor y se mejora según el diseño establecido en su elaboración. 
 
La planta y equipo: la productividad es un factor que ayuda a mejorar en el uso de los 
recursos, además de sus costos, inversión, mantenimiento  y un adecuado control en 
las actividades realizadas. 
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La tecnologia es importante en el aumento de la productividad, porque se logar 
alcanzar un mayor volumen en sus productos y servicios, se perfecciona la calidad, 
nuevos métodos para llegar al cliente, esto se consigue si se tiene una mejor 
tecnologia. 
 
Materiales y energía: en este punto, se busca disminuir el esfuerzo por más pequeño 
que sea en el uso de los materiales y energía para que se puedan transformar en 
buenos resultados, así darle mayor uso a la materia prima y los materiales indirectos, 
siendo primordial en los trabajadores para alcanzar un rendimiento adecuado. 
 
Algunos de los factores son las personas, ya que ellas pueden incrementar la 
productividad, debido que debe existir un trabajo en equipo, con una motivación 
previa y de contar con buenos valores que servirán en el incremento de la 
productividad, un buen acuerdo con los salarios, una  buena formación y  educación, 
la seguridad. Las empresas y sus programas para mejorar su producción debe ser más 
flexible, que sea capaz de prevenir los cambios del mercado, estando pendientes de 
las capacidades nuevas con relación a la mano de obra, la nueva tecnología, también 
llevarse bien con todo el personal. Uno de los métodos en el centro laboral que se 
utilizan es la eliminación de la labor innecesaria, para luego hacer un trabajo 
eficiente. 
 
Los estilos de dirección: es importante de la utilización eficaz de todos los recursos 
sometidos en el control de la organización, porque influye en el diseño de  la  
empresa, las normas de los trabajadores, el perfil del puesto, la planificación y el 
control operativo, las políticas de mantenimiento y sus compras, costos del capital,  
sus fuentes, los sistemas para la realización de los presupuestos, sus técnicas de los 
costos y otros. 
 
Los factores externos según Sanchez (2001), determino a la productividad que a 
mayor esfuerzo de la empresa serán mejores los ingresos, teniendo en cuenta otros 
factores como la inflació , la competencia y la satisfacción del consumidor. 
 
Para Sánchez (2001) dentro de estos factores, se tienen los siguientes: 
Ajustes estructurales: Son aquellos cambios de nuestra población que influyen de 
manera cotidiana dentro de la productividad a nivel nacional y de la organización 
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independientemente adoptada en las organizaciones. Sin embargo en largo plazo las 
empresas hacen los cambios en su organigrama. 
 
Los cambios económicos: es la actividad de un bien en la empresa, es decir que varía 
de acuerdo al sector donde esté ubicado, teniendo en cuenta su capital, su estructura, 
la tecnologia y la competencia. 
 
Los cambios demográficos y sociales: en el largo plazo se busca influir dentro del 
mercado, además de la incorporación de la mujer como fuerza de trabajo y los 
ingresos que tienen, su edad en que se jubilan, sus valores y su cultura. 
 
Recursos naturales: se cuenta con la mano de obra, la capacidad de las personas, su 
formación, su estado físico y la motivación. También el lugar, los equipos y 
materiales. 
 
La administración pública e infraestructura: están las leyes, normas que son 
importantes y que influyen de manera directa con la productividad. Es fundamental 
que los empleados tengan un ambiente de trabajo idóneo para un mejor desempeño  
en su trabajo. 
 
También se menciona la Incertidumbre de los Trabajadores, como lo menciona 
Dessler (1998) señalo que siempre se realizan programas para mejorar la 
productividad dentro de la empresa, en donde hay una gran resistencia. Los 
empleados de la mayoría de las empresas no comparten sus ganancias de sus 
productividad, siempre habrá preocupaciones en los administradores, es decir que 
cualquiera sea el motivo, el empleado se encontrara celoso con las mejoras en la 
productividad y con sentimiento negativo. Por lo tanto mejorar la  productividad 
traerá más trabajo. 
 
Al contrario de lo que se pensaba, las empresa con tecnología de punta  han creado 
más trabajos. Una investigación demostró en una etapa de 24 años, las empresa con 
lo último de la tecnología incrementaron su nivel en el trabajo en casi 3% anual, en 
cambio a los de baja tecnología solo crearon una tasa de 0.3% anual.  Cuando  
pusieron las computadoras, muchos pensaron que habría la faltan de empleo debido a 
la productividad integrada que tenían los programas controlados por la computadora. 
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Pero actualmente se conoce que sin la incorporación de las computadoras y los 
sistemas controlados por los microprocesadores, muchas personas no tendrían 
empleo. Además los empleados que por mejorar la productividad no tienen lugar y 
nunca despedirlos. 
 
Un aporte fundamental es como medir la productividad en las entidades, para 
Gonzales (2001), en su estudio relaciona la medición de esta con el nivel de la 
empresa y además las unidades operativas lo halla en la fase de desarrollo. 
 
Se presenta en este tema el estado actual como medir la productividad de una forma 
bastante concisa, para que tenga un concepto el lector del nivel de confusión y 
ambigüedad que aun influye con relacion a esta idea. Sin embargo en primer lugar se 
explicaran las ventajas de tener niveles altos de productividad dentro de  las  
empresas. 
 
Y por último las Ventajas de una Mayor Productividad en las Empresas, como lo 
menciona Dessler et al. (1998) refiere que los beneficios que se derivan de una 
productividad más alta: la mayor productividad de una organización con relación a 
los recursos humanos y físicos; significara mejores ganancias, debido a que la 
ganancia = ingreso – costo de los bienes y servicios producidos con el uso de los 
recursos humanos y sus materiales. Una mejor productividad de la organización por  
lo general se manifiesta en ingresos reales más elevados para los trabajadores. La 
sociedad tiene mejores beneficios debido al aumento en el ingreso público. El 
consumidor paga precios relativamente  bajos debido  a que su costo  de elaboración 
se va a reducir a través de una mayor producción. 
 
La investigación se justificó en principio porque fue conveniente en referencia puesto 
que se realizara un análisis entre la relación entre los incentivos laborales y la 
productividad de los trabajadores, con la finalidad de corregir las falencias o que 
factores influyen y ayudar a mejorar la productividad, debido que los trabajadores  
son importante dentro de una empresa para conseguir sus metas. 
 
Tuvo relevancia social, debido a que busco el beneficio de los trabajadores, mediante 
incentivos que ayuden a incrementar su desempeño en la empresa y asi elevar la 
productividad. Por otro lado tuvo implicancias prácticas, porque ayudo a solucionar 
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los inconvenientes que se presentaron con respecto a las variables y a la vez servir 
para las demás empresas del sector pesquero para poder apoyarse en ello y asi 
conocer de qué manera influyen los incentivos en la producción. 
 
El estudio tuvo un valor teórico porque dio a conocer las definiciones de incentivos 
laborales y productividad, en esta investigación se usó herramientas como la  
encuesta para la recolección de los datos, que nos permitió saber que factor influyen 
en las variables. Además este estudio fue motivo para indagar o idear técnicas nuevas 
sobre incentivos laborales para incrementar la productividad. 
 
Por ende en el aspecto metodológico, la investigación tiene relevancia, porque se 
conocerá la situación actual de la empresa pesquera WC Pesca S.A.C. Esto a su vez 
servirá de referencia y base a futuros estudios que se realicen en la empresa. 
 
Tenemos la hipótesis alterna que fue: existe relación entre los incentivos laborales y 
la productividad de los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad 
de Chimbote en el año 2018 y la hipótesis nula que fue: no existe relación entre los 
incentivos laborales y la productividad de los colaboradores de la Empresa WC 
Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote en el año 2018 
 
Como objetivo general: Determinar la relación entre los Incentivos Laborales y la 
Productividad de los Colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de 
Chimbote en el año 2018. 
Finalmente como objetivos específicos: Identificar el nivel de Incentivos Laborales 
que recibe los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de 
Chimbote, identificar las causas que afectan la Productividad de los colaboradores de 
la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote y analizar la relación entre  
los Incentivos y Productividad de los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. 
en la ciudad de Chimbote. 
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II. MARCO METODOLÓGICO 
2.1.Operacionalización de las variables 
 
El diseño de la investigación fue no experimental, porque el estudio no tuvo 
manipulaciones de las variables, se utilizó la observación sobre las situaciones que  
se presentan en su ambiente para después ser analizados. (Hernández, R. 2010, 
p.151). 
 
Transversal, debido que se recogieron la información en determinado momento, 
cuya finalidad es describir las variables y luego analizarlas. (Hernández et al, 2010, 
p.151). 
 
Tipo de estudio 
 
La investigación fue aplicada, porque busco dar soluciones a los inconvenientes que 
se les presenta, por eso cada proyecto es una idea y busca construir de forma más 
efectiva y concreta (Gonzales, A., 2004). 
 
Este estudio fue aplicada empieza desde conocer e identificar los inconvenientes 
que se les presenta para darles solución a través de estrategias. (González, A. 2004, 
p-18). 
 
Nivel de estudio 
La investigación fue Descriptiva, debido que se describió, se analizó y se evaluaron 
de manera independiente a las variables (Hernández et al, 2010, p-80). 
 
Correlacional: porque se realizó mediante una prueba estadística que mide la 
relación entre las variables “incentivos laborales” y “productividad” (Hernández et 
al, 2010, p-80). 
Observacional: busca recolectar un concepto sobre el comportamiento, donde se 
evita la manipulación, mediante un sistema de observación idóneo, no existiendo 
una manipulación del comportamiento, asimismo el control de las variables. 




Ox: Variable “incentivos laborales” 
r: relación 
Oy: Variable “Productividad” 
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la productividad tiene una 
variación leve según el 
desempeño de los 
trabajadores  que 
pertenecen a la empresa. 
Pero si se analizan las 
diferentes definiciones se 
considera a  la 
productividad de manera 
general al realizar un 
producto y siendo 
expresado con respecto a 
La productividad es 
una variación de 
esfuerzo que realiza en 
el centro de labores, se 
mide mediante la 
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trabajador por su 
desempeño. 
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todos los niveles 
Ordinal 
Incorporación de nuevas 
tecnología 
Logro de meta 
 
Participación de la gerencia 
 su resultado. (Drucker, 
1991) 
   
 
2.2. Población, Muestra, Muestreo 
La población estuvo compuesta por el número de los 35 colaboradores de la 
Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote en el año 2018, Dicha 
población fue conformada por 35 colaboradores la Empresa WC Pesca S.A.C, 
siendo una población muestral 
 
2.3. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos, Validez y confiabilidad 
Técnica: En este caso es la encuesta que se usó en el estudio para conseguir la 
información de los trabajadores sobre las variables de estudio. 
Instrumentos: se aplicó el cuestionario como instrumento que se usó, estuvo 
conformado por un grupo de ítems que fueron redactadas de manera coherente  
y bien estructura, cuyo propósito fue la información recolectada para obtener 
las conclusiones necesarias con respecto a las variables. 
30  
 
2.4. Procedimiento de recolección de datos 
La información recogida de la muestra fue objetiva, presentando cambios  
en las variables de estudio. Con relación a las fuentes fueron primarias, la 
cual fue directa. Registraron los valores de las variables de incentivos 
laborales y productividad que fueron relacionados con preguntas 
vinculadas con la investigación, este instrumento estuvo conformado por 
23 preguntas, mediante la técnica de la encuesta. Por último los resultados 
fueron codificados en base de datos para un posterior análisis en el 
programa estadísticos SPSS 19. 
 
2.5. Métodos de Análisis de Datos 
 
Distribución de Frecuencia: se obtuvo la información de manera minuciosa y 
ordenada, donde se realizó un análisis fiable. 
Prueba de Hipótesis Chi Cuadrado: es aquella prueba que es fundamental para 
corroborar la influencia entre las variables mediante los resultados de la 
encuesta. 
Gráficos: son aquellas figuras que representan los resultados, es una manera  
más vistosa, donde se utilizaron un programa para tener una base de datos. 
Después de la recolección de datos, se procedió a realizar un análisis. Los 
programas estadísticos fueron el SPS y el Excel. 
 
2.6. Aspectos éticos 
Este estudio recoge una investigación que se realizó de manera directa a los 
colaboradores de la empresa WC Pesca S.A.C. cuyos datos obtenidos son 
analizados para lograr las metas. 
Esta investigación que se tiene estará en cuadros y programas, la cual se 
analizara de forma práctica, sin la manipulación de los resultados, que busquen 
beneficiar a la investigación y la encuesta a los trabajadores lo realizaron con 
toda libertad, la cual no serán juzgados. 
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III. RESULTADOS 
Objetivo específico 01: Identificar el nivel de Incentivos Laborales que recibe los 




















Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores sobre nivel de reconocimiento de la empresa wc pesca 





La Figura 01 muestra que el nivel de reconocimiento que recibe los colaboradores de 
la Empresa WC Pesca S.A.C. es Bajo según el 45% de las respuestas, el 30% de los 
colaboradores indicó que el nivel de reconocimiento es Medio, el 18% manifestó que 
es Muy Bajo, el 6% señaló que es Alto y sólo el 1% de los colaboradores indicó que 
el nivel es Muy Alto. 
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Opinión de los colaboradores sobre nivel de reconocimiento 
































La Figura 02 muestra que el nivel de beneficios sociales que recibe los colaboradores 
de la Empresa WC Pesca S.A.C. es Medio según el 45% de las respuestas, el 34% de 
los colaboradores indicó que el nivel es Bajo, el 11% manifestó que es Alto, el 7% 
señaló que es Muy Bajo y sólo 2% de los colaboradores indicó que el nivel de 
beneficios sociales que recibe es Muy Alto. 









































La Figura 03 muestra que el nivel de compensación que  recibe los colaboradores de 
la Empresa WC Pesca S.A.C. es Bajo según el 61% de las respuestas, el 23% de los 
colaboradores indicó que el nivel es Medio, el 16% manifestó que es Muy Bajo y 
ningún colaborador señaló que el nivel de compensación que recibe sea Alto o Muy 
Alto. 





































Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores sobre el nivel de los incentivos laborales de la 
empresa WC PESCA S.A.C. 
 
Interpretación: 
La Figura 04 muestra que el nivel de incentivos laborales que recibe los 
colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. es Bajo según el 66% de las 
respuestas, de acuerdo al 20% de los colaboradores el nivel es Medio y el 14% 
manifestó que los incentivos laborales son Altos. 






















Objetivo específico 02: Identificar las causas que afectan la Productividad de los 


















Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores sobre la comunicación efectiva entre todos los niveles 
jerárquicos en la empresa WC PESCA S.A.C. 
 
Interpretación: 
La Figura 05 muestra que la comunicación efectiva entre todos los niveles en la 
Empresa WC Pesca S.A.C. se da a veces según el 46% de las respuestas, de acuerdo 
al 32% de los colaboradores casi nunca hay comunicación efectiva, el 13% manifestó 
que es nunca se da la comunicación efectiva, el 8% señaló que es casi siempre hay 
comunicación efectiva y sólo 1% de los colaboradores indicó que siempre hay una 
comunicación efectiva. 
















Opinión de los colaboradores sobre la comunicación efectiva 


























Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores sobre la incorporación de nuevas tecnologías y/o 
capacitación en la empresa WC PESCA S.A.C. 
 
Interpretación: 
La Figura 06 muestra que casi nunca se realiza la incorporación de nuevas 
tecnologías y/o capacitación en la Empresa WC Pesca S.A.C. según el 46% de las 
respuestas, el 30% de los colaboradores indicó que a veces se da la incorporación de 
nuevas tecnologías, el 19% manifestó que nunca sucede, el 4% señaló que casi 
siempre y ningún colaborador indicó que siempre se haga la incorporación de nuevas 
tecnologías y/o capacitaciones en la empresa. 














Opinión de los colaboradores sobre la incorporación de 






























La Figura 07 muestra que según el 37% de las respuestas sólo a veces se consigue el 
logro de metas en la Empresa WC Pesca S.A.C., el 30% de los colaboradores indicó 
que casi siempre se consigue el logro de metas, el 15% manifestó que casi nunca se 
consigue, el 13% señaló que siempre se logra las metas y el 5% de los colaborador 
indicó que nunca se da el logro de metas. 












































La Figura 08 muestra que a veces hay participación de la gerencia y/o Empresa WC 
Pesca S.A.C. según el 31% de las respuestas, el 28% de los colaboradores indicó que 
casi siempre hay participación de la gerencia y/o empresa, el 24% manifestó que es 
casi nunca lo hay, el 10% señaló que siempre hay participación y el 7% de los 
colaborador indicó que nunca hay participación de la gerencia y/o empresa. 
Nunca Casi 
nunca 























Objetivo específico 03: Analizar la relación entre los Incentivos y Productividad de 
los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote. 
 
Contrastación de hipótesis 
 
Con la finalidad de comprobar la hipótesis de estudio se utilizó la prueba estadística 
de Chi cuadrado. A continuación se confirmara cuanto influyo los incentivos en la 
productividad. 
TABLA 01: FRECUENCIA OBSERVADA: 
NIVEL INCENTIVOS LABORALES - NIVEL PRODUCTIVIDAD 
 NIVEL DE 
PRODUCTIVIDAD 
Total 




Alto 4 1 0 5 
Medio 2 5 0 7 
Bajo 0 23 0 23 
Total 6 29 0 35 




TABLA 02: FRECUENCIA ESPERADA: 
NIVEL INCENTIVOS LABORALES - NIVEL PRODUCTIVIDAD 
 NIVEL DE 
PRODUCTIVIDAD 
Total 




Alto 0.9 4.1 0 5.0 
Medio 1.2 5.8 0 7.0 
Bajo 3.9 19.1 0 23.0 
Total 6.0 29.0 0 35.0 
Fuente: Elaboración Propia 
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Nivel de confianza 
 
El nivel de confianza adecuado para realizar la investigación es 95% 
Determinación del valor calculado del estadístico Chi-cuadrado 






Determinación del valor crítico de Chi-cuadrado 
 
Utilizamos un nivel de confianza de 95%, por lo tanto, el nivel de significancia es de 
5% (0.05), los pasos para hallar los grados de libertad son los siguientes: 
Gl = (Nro. De filas – 1)(Nro. De columnas -1) = 4 
Valor crítico = 9.48 
 
 
Comparación del Chi-cuadrado calculado con el valor crítico 
 
Si el valor calculado es mayor al valor esperado, podemos decir que se acepta la 
hipótesis de investigación. 
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Objetivo general: Determinar la relación entre los Incentivos Laborales y la 
Productividad de los Colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de 
Chimbote en el año 2018. 
 
Para medir la correlación entre dos variables se aplicó la prueba estadística de 
correlación de Pearson o Spearman. 
Por lo tanto la prueba que se aplico depende de sus variables si se distribuya 
normalmente o no. 
 Si las variables se distribuyen normalmente  R de Pearson 
 Si las variables no se distribuyen normalmente  Rho de Spearman 
 
Test para comprobar la normalidad 
 




Válidos Perdidos Total 

















Debido a que el tamaño de la población estudiada es 35, para ambas variables, se 
utilizará el Test de Shapiro – Wilks la cual debe ser empleada para muestras 
inferiores a 50. 
a) Variable Incentivos Laborales 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Incentivos 
Laborales 
,147 35 ,052 ,954 35 ,150 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
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Considerando los resultados del Test de Shapiro-Wilk, se puede apreciar que el 
valor de significancia es de 0.150, por lo tanto, siendo mayor a 0.05 se puede  
decir que esta variable sí sigue una distribución normal. 
b) Variable Productividad 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadísti 
co 
gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Productivid 
ad 
,125 35 ,180 ,916 35 ,011 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
Considerando los resultados del Test de Shapiro-Wilk, se puede apreciar que 
el valor de significancia es de 0.011, por lo tanto, siendo menor a 0.05 se 
puede decir que esta variable no sigue una distribución normal. 
Cálculo del coeficiente de correlación Rho de Spearman 
 
Con el propósito de determinar entre ambas variables se calculó el coeficiente  de 
Rho de Spearman. 
TABLA 03 
Correlaciones Rho de Spearman 






Productividad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,941** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, muy alta y 
directamente proporcional, entre los incentivos laborales y la productividad de los 
colaboradores de la empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote en el año 
2018 (𝑟𝑠= 0.941, p < 0.05). 
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Ítems X Y d = X*Y 𝒅𝟐 
1 3 2 1 1 
2 3 2 1 1 
3 3 2 1 1 
4 3 2 1 1 
5 2 2 0 0 
6 2 2 0 0 
7 3 2 1 1 
8 2 2 0 0 
9 3 2 1 1 
10 1 1 0 0 
11 3 2 1 1 
12 3 2 1 1 
13 3 2 1 1 
14 3 2 1 1 
15 2 1 1 1 
16 3 2 1 1 
17 3 2 1 1 
18 1 1 0 0 
19 3 2 1 1 
20 1 1 0 0 
21 3 2 1 1 
22 2 2 0 0 
23 3 2 1 1 
24 3 2 1 1 
25 2 1 1 1 
26 3 2 1 1 
27 3 2 1 1 
28 1 2 -1 1 
29 3 2 1 1 
30 1 1 0 0 
31 3 2 1 1 
32 2 2 0 0 
33 3 2 1 1 
34 3 2 1 1 
35 3 2 1 1 
TOTAL 26 
Aplicamos la fórmula del Coeficiente de Correlación Rho Spearman 
 
6 ∑ 𝑑2 6 ∗ 26 
𝑟𝑠 = 1 − 𝑛(𝑛2 − 1) 
= 1 − 
35(352 − 1) 
= 0.95
 
Interpretación de la correlación 
 
El coeficiente de correlación se encuentra entre 0.9 y 0.99 lo que indica que existe  
una correlación positiva muy alta entre la variable independiente incentivos laborales 





En la actualidad muchas organizaciones no prestan importancia adecuada en el 
recurso humano que representa la fuerza que impulsa la rentabilidad en las empresas, 
en ese sentido los incentivos laborales son aquellos que ayudan a estimular al 
personal en su comportamiento dentro de la empresa, es decir buscan conseguir las 
metas a un bajo coto, ofreciendo productos de calidad y tener a los trabajadores 
satisfechos. 
Este incentivo que ofrece la empresa tiene como finalidad mejorar el rendimiento 
mediante un reconocimiento premiando al esfuerzo del trabajador. 
 
Mientras tanto en la productividad, es fundamental por la relación entre los productos 
y servicio y la utilización de recursos, podemos decir en la elaboración es necesario 
para evaluar su rentabilidad del producto. 
 
Productividad es el desempeño del personal, es decir que medir su rendimiento de 
cada uno, también saber cuáles son recursos que utilizan al momento de realizar una 
actividad en determinado momento. Ademas en la parte tecnologia, las 
características técnicas de los equipos son factores que influyen dentro de la 
producción. 
 
Los resultados de la presente investigación fueron obtenidos a través de encuestas 
aplicadas en las áreas funcionales de la empresa en estudio, quedando registro de esta 
actividad en cuestionarios llenados; sin embargo, la aplicación de la misma tuvo 
algunas limitaciones, puesto que no existió predisposición por parte de algunos 
trabajadores encuestados, debido a esto, las respuestas a las interrogantes del 
cuestionario pueden haber sido hechas con falsedad. 
 
Como análisis interno respecto a la empresa WC Pesca S,A,C,, comenzaremos 
citando las limitaciones encontradas al momento de realizar las encuestas a los 
trabajadores que representan un total de 35, en tal sentido empezaremos citando la 
disponibilidad de los colaboradores que tienen horarios bastante complicados por lo 
que se aprovechó para realizar las preguntas en la hora de su refrigerio, el nivel 
intelectual de muchos de ellos fue otro factor limitante ya que en muchas ocasiones 
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no entendían el propósito de algunas preguntas que estaban en el cuestionario. 
También tuve problemas con mis horario universitarios lo que dificultaron la 
culminación de todas las encuestas. 
 
Esta investigación, se tuvo consideración los trabajos previos y las teorías 
relacionadas al tema. 
 
Rodríguez (2010), concluye que los trabajadores no tienen un reconocimiento por su 
desempeño en la organización, por esa razón existe una desmotivación, lo que 
corrobora con la Figura 01 en donde el 45% de los encuestados señaló que el nivel de 
reconocimiento que reciben los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. es 
Bajo. 
 
Rodríguez (2012). Concluyo que los incentivos laborales tuvieron un  nivel  bajo 
según la opinión de los trabajadores, esto se corrobora con la Figura 04 en donde el 
66% de las respuestas indica que el nivel de los incentivos laborales que reciben los 
colaboradores es bajo. 
 
Rodríguez (2010), concluye que no existe la capacitación y mucho menos un 
entrenamiento a los trabajadores de empresa, debido que el esfuerzo que realizan en 
el día a día es demasiado, esto se refuerza con la Figura 06 en donde el 46% de los 
empleados indicó que casi nunca se realiza la incorporación de nuevas tecnologías  
y/o capacitación. 
 
Los resultados obtenidos corresponden al estudio de la gestión administrativa en la 
empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote, pudiendo generalizarse a toda 
empresa pesquera de dimensiones similares a WC Pesca S.A.C., pues en su mayoría 
compartirán características de procesos productivos y de gestión, por lo que los 
instrumentos de incentivos laborales y causas que afecten la productividad serán 
similares. 
En relación al análisis externo, llego a concluir que esta investigación ayudara a la 
empresa WC pesca S.A.C. ya que se puede generalizar las encuestas en otras 
investigaciones parecidas. Otro aspecto que podría generalizarse es la metodología 
empleada en la investigación, ya que el instrumento empleado cumple la función de 
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recopilar la información necesaria sobre los instrumentos de incentivos laborales y 
las causas que afectan la productividad en la empresa WC Pesca S.A.C. 
Además este estudio es fundamental debido que se aplicó los conocimientos y 
mejorar las capacidades, de esta forma, la empresa WC Pesca S.A.C. se dio a  
conocer los niveles de los incentivos y cuáles son los factores afectan a la 
productividad del personal. Por lo tanto se tomó las medidas pertinentes para mejorar 
su producción de la empresa. 
Finalmente en la contrastación de las hipótesis llegamos a la conclusión de que existe 
una relación significativa entre los incentivos laborales y la productividad de la 
empresa WC Pesca S.A.C. en el año 2018, debido a que en el momento que los 
trabajadores perciben incentivos laborales bajos, por lo tanto obtienen una menor 
productividad por trabajador. Se encontró una relación lineal estadísticamente 
significativa, muy alta y directamente proporcional, entre  los incentivos laborales y  
la productividad de los colaboradores de la empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad  
de Chimbote en el año 2018, el coeficiente de correlación se encuentra entre 0.9 y 
0.99 lo que indica que existe una correlación positiva muy alta entre la variable 
independiente incentivos laborales y la variable dependiente productividad. 
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V. CONCLUSIONES 
5.1. En la investigación se ha identificado el nivel de incentivos laborales en la 
empresa WC Pesca S.A.C. en donde el 66% de los empleados señaló que el nivel 
de incentivos laborales es bajo; este resultado se debe a que el la mayoría de los 
colaboradores percibe que hay un nivel bajo de reconocimiento, también porque  
el nivel de compensación que reciben es bajo según los colaboradores, y  en 
menor medida, porque los beneficios sociales que reciben los colaboradores tiene 
un nivel medio y bajo (Figura 04). 
 
5.2. En la investigación se ha identificado las causas que afectan la Productividad de 
los colaboradores de la Empresa WC Pesca S.A.C. en donde tenemos en primer 
lugar, la incorporación de nuevas tecnologías y/o capacitación es lo que más 
afecta la productividad, debido que 65% de los trabajadores indicó que nunca o 
casi nunca sucede (Figura 06); seguidamente, el 45% indicó que nunca o casi 
nunca se da una comunicación efectiva entre todos los niveles en la empresa, 
siendo esta la segunda causa más importante que afecta la productividad (Figura 
05); en menor medida, con un 31% la tercera causa que afecta la productividad 
según los colaboradores es que nunca o casi nunca hay participación de la  
gerencia y/o empresa (Figura 08); la causa con menos afecta la productividad es 
el logro de metas, en donde el 20% de los colaboradores indicó que nunca o casi 
nunca se logran las metas (Figura 07). 
 
5.3. En la investigación se determinó la relación entre los incentivos laborales y la 
productividad de los colaboradores de la empresa WC Pesca S.A.C. en donde 
mediante el cálculo de coeficiente de correlación Rho de Spearman se pudo 
encontrar una relación lineal estadísticamente significativa, muy alta y 




Con fundamento en el estudio de la variable de investigación y las conclusiones 
emitidas, en relación a los incentivos laborales y la productividad de los 
colaboradores de la empresa WC Pesca S.A.C. en la ciudad de Chimbote en el año 
2018, es preciso definir las recomendaciones para que la empresa logre los niveles de 
eficiencia y eficacia basados en el mejoramiento continuo. 
Se recomienda al gerente general mejorar el plan de incentivos económicos de los 
colaboradores, incrementar el nivel de compensación que se otorga a los 
colaboradores, participar con mayor frecuencia en las actividades y/o procesos en 
todos los niveles de jerárquicos. 
Se recomienda al Jefe de recursos humanos se le recomienda, elaborar un programa 
de reconocimientos a los colaboradores, innovación de tecnologías, realizar 
actividades que integre a todos los colaboradores para incrementar el nivel de 
comunicación efectiva entre todos los niveles jerárquicos en la empresa y diseñar 
planes de capacitación de personal. 
Se sugiere a futuros investigadores se les recomienda abarcar más dimensiones de la 
variable incentivos laborales, así como incorporar nuevas causas potenciales que 
afecten a la productividad de los colaboradores de la empresa en estudio. Así mismo, 
se recomienda nutrir la investigación mediante la elaboración de una propuesta que 
permita usar adecuadamente las herramientas para diseñar los incentivos. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia lógica 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 












































































































































































































































































































Los Incentivos laborales 
son los medios de 
motivación que se les 
brinda a los 
colaboradores de las 
empresas, para lograr un 
mejor rendimiento en 
sus labores de trabajo y 
se mide mediante el 












2, 4, 14, 23 
 
 
Los sistemas de incentivos 
   
son todos aquellos que se 
otorgan en función del 
   
  
desempeño del trabajador,lo    
que permite una reducción en 
los costos de mano de obra y Beneficios sociales 
1, 3, 12, 16 ordinal 
un aumento en la    
productividad laboral. (Alonso, 














































La productividad es el 
esfuerzo que realiza 
cada colaborador, la cual 
se verá reflejada en los 
resultados, es decir en 
la realización del 
producto o servicio y se 
mide por los objetivos 
trazados. 
   
productividad varía ligeramente 
según si quien la da es un 
Comunicación efectiva entre 
todos los niveles 
6, 7, 16, 22 
 
economista, un contador, un    
administrador, un político, un 
líder sindical o un ingeniero 
industrial. Sin embargo, si se 
examinan las distintas 
definiciones e interpretaciones 
del término. 
La productividad, se considera 









Incorporación de nuevas 
tecnologías y/o capacitacion 
 
8, 11 
Logro de metas 












9, 13, 15, 19, 
23 
esfuerzos invertidos en el  
producto y los exprese en 
relación con su resultado. 
 
Más que un concepto que  
suponga que la fuerza de 
trabajo es el único esfuerzo 
 
productivo. (Drucker, 1991)  
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Anexo 02: Cuestionario 
 
ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACIÓN ENTRE LOS INCENTIVOS 
LABORALES Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES 
Con este instrumento se pretende determinar el nivel de los incentivos laborales y la 
productividad de los colaboradores, en la Empresa WC Pesca SAC en la ciudad de 
Chimbote en el año 2014. 
Instrucciones: Marque con un aspa (X) o encierre con un circulo (O) la alternativa que 
considere conveniente, respecto al servicio otorgado por la Corporación Industrial Denise. 
Trabajador:…………………………………………………………………….…………… 
………. 
1. ¿los incentivos económicos que recibe en su empleo ayudan a satisfacer las 
necesidades básicas? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
2. ¿Ha recibido Usted reconocimientos (resolución, carta de felicitación, o beca de 
capacitación), durante el tiempo que viene laborando en la Empresa? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
3. ¿La remuneración que percibe Usted ¿responde al trabajo realizado? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
4. ¿Usted se siente seguro y estable en su empleo? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
5. ¿El ambiente físico donde desempeña sus labores influyen en su trabajo? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
6. ¿Existe buena comunicación entre Usted y su Jefe inmediato? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
7. ¿Cómo considera la relación entre Usted y sus compañeros de trabajo? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
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8. ¿Ha recibido capacitación por su institución para el desempeño de sus funciones? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
9. ¿Se considera capaz en asumir ciertas responsabilidades en ausencia de su jefe? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
10. ¿Actualmente cómo considera Usted su desempeño laboral? 
a. Bueno ( ) b. Regular ( ) c. Malo ( ) 
11. ¿Considera usted que los recursos que le brinda la empresa son suficientes para 
realizar su trabajo o actividades diarias? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
12. El sueldo que recibe en su trabajo está acorde con la labor desempeñada? 
 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
13. ¿Cuánto tiempo de permanencia lleva en la empresa? 
a. Menos de 6 meses ( ) b.  entre  6 meses y un año ( ) c. entre uno y dos 
años   (   ) d. más de dos años ( ) 
14 ¿En el trabajo se pagan las horas trabajadas adicionales al turno normal de 
trabajo? 
a. Siempre ( ) b.  casisiempre ( ) c.  aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
15 ¿Cuál es su grado de satisfacción con la empresa en comparación a otros lugares 
donde ha trabajado antes? 
a. Muy satisfecho ( ) b. Satisfecho ( ) c. Ni satisfecho Ni Insatisfecho ( ) 
d. Insatisfecho ( ) e) Muy Insatisfecho 
16. ¿La organización brinda beneficios sociales (gratificaciones, CTS, utilidades, 
vacaciones) que corresponden según la ley? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 







17. ¿Mantiene el control físico y administrativo sobre el material, equipo y enseres 
bajo su responsabilidad? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
18. ¿Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan? 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
 
 
19. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organización. 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c.  a veces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
20. Es motivado en asumir responsabilidades en ausencia de su inmediato superior 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
21. Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de 
trabajo. 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
22. Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas. 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
23. ¿La organización ofrece posibilidades para ascender en el trabajo? 
 
a. Siempre ( ) b. casi siempre ( ) c. aveces  ( ) d. casi nunca ( ) 
e. nunca ( ) 
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COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH: 
Requiere de una sola aplicación del instrumento y se basa en la medición de la respuesta 




K: El número de ítems 
∑𝑺!𝟐   : Sumatoria de 
Varianza de los Ítems 
𝑺𝑻𝟐   : Varianza de la 
suma de los Ítems 







Para la presente tesis se realizó el procedimiento por el cual el instrumento mide realmente 
las variables que debe medir a través de la “r” de Pearson. 









































n AB   
       n      2  2  2   2 
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Anexo 05: Resultados 
 
TABLA N° 03: NIVEL DE RECONOCIMIENTO QUE RECIBE LOS 
COLABORADORES DE LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
Ítem Muy Alto  Alto  Medio  Bajo Muy Bajo 
 F % f % f % f % f % 
2 0 0 0 0 3 8.60 15 42.90 17 48.60 
4 1 2.90 3 8.60 23 65.70 7 20.00 1 2.90 
14 1 2.90 5 14.30 12 34.30 14 40.00 3 8.60 
23 0 0 0 0 4 11.40 27 77.10 4 11.40 
TOTAL 2 1% 8 6% 42 30% 63 45% 25 18% 





TABLA N° 04: NIVEL DE BENEFICIOS SOCIALES QUE RECIBE LOS 
COLABORADORES DE LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
Ítem Muy Alto  Alto  Medio  Bajo Muy Bajo 
 F % f % f % f % f % 
1 1 2.90 3 8.60 13 37.10 15 42.90 3 8.60 
3 0 0 5 14.30 14 40.00 11 31.40 5 14.30 
12 2 5.70 8 22.90 12 34.30 12 34.30 1 2.90 
16 0 0 0 0 24 68.60 10 28.60 1 2.90 
TOTAL 3 2% 16 11% 63 45% 48 34% 10 7% 





TABLA N° 05: NIVEL DE COMPENSACIÓN QUE RECIBE LOS 
COLABORADORES DE LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
Ítem Muy Alto  Alto  Medio  Bajo Muy Bajo 
 F % f % f % f % f % 
15 0 0 0 0 10 28.60 19 54.30 6 17.10 
20 0 0 0 0 6 17.10 24 68.60 5 14.30 
TOTAL 0 0% 0 0% 16 23% 43 61% 11 16% 
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores 
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TABLA 06: NIVEL DE INCENTIVOS LABORALES QUE RECIBE LOS 










Alto 5 14,3 14,3 14,3 
Medio 7 20,0 20,0 34,3 
Bajo 23 65,7 65,7 100,0 
Total 35 100,0 100,0  




TABLA 11: COMUNICACIÓN EFECTIVA ENTRE TODOS LOS NIVELES 
JERÁRQUICOS EN LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
Ítem Siempre Casi siempre  A veces Casi nunca Nunca 
 f % f % f % f % f % 
6 1 2.90 2 5.70 20 57.10 9 25.70 3 8.60 
7 0 0 4 11.43 11 31.43 10 28.57 10 28.57 
22 0 0 2 5.70 17 48.60 15 42.90 1 2.90 
TOTAL 1 1% 8 8% 48 46% 34 32% 14 13% 
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores 
 
 
TABLA 12: INCORPORACIÓN DE NUEVAS TECNOLOGÍAS Y/O 
CAPACITACIÓN EN LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
Ítem Siempre Casi siempre  A veces Casi nunca Nunca 
 f % f % f % f % f % 
8 0 0 0 0 0 0 24 68.60 11 31.40 
11 0 0 3 8.60 21 60.00 8 22.90 2 5.70 
TOTAL 0 0% 3 4% 21 30% 32 46% 13 19% 
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores 
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TABLA 13: LOGRO DE METAS EN LA EMPRESA WC PESCA S.A.C. 
 
Ítem Siempre Casi siempre  A veces Casi nunca Nunca 
 F % f % f % f % f % 
5 11 31.40 14 40.00 4 11.40 4 11.40 2 5.70 
10 1 2.86 7 20.00 16 45.71 7 20.00 4 11.43 
17 4 11.40 10 28.60 8 22.90 11 31.40 2 5.70 
18 6 17.10 11 31.40 13 37.10 5 14.30 0 - 
21 1 2.90 11 31.40 23 65.70 0 - 0 - 
TOTAL 23 13% 53 30% 64 37% 27 15% 8 5% 






TABLA 14: PARTICIPACIÓN DE LA GERENCIAY/O EMPRESA WC 
PESCA S.A.C. 
 
Ítem Siempre Casi siempre  A veces Casi nunca Nunca 
 F % f % f % f % f % 
9 0 - 4 11.40 18 51.40 11 31.40 2 5.70 
13 11 31.43 8 22.86 6 17.14 5 14.29 5 14.29 
19 0 - 17 48.60 9 25.70 9 25.70 0 - 
TOTAL 11 10% 29 28% 33 31% 25 24% 7 7% 






TABLA 15: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE 










Alto 6 17,1 17,1 17,1 
Medio 29 82,9 82,9 100,0 
Bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Total 35 100,0 100,0  
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores 
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